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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre gestion
de talento humano y optimizacion de los procesos de reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali, 2019. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), de acuerdo al tipo de investigacion adoptado (Descriptivo — Explicativo)
el presente estudio asumié un disefio “Descriptivo Correlacional”. El disefio con
lo que se desarrolld la investigacion fue la transaccional correlacional causal. Los
resultados cuantificados, analisis e interpretacion de los datos obtenidos han
sido organizados en cuadros y graficos estadisticos mediante el software
estadistico SPSS 25.0 y Excel 2016, asi mismo se realizé la prueba de hipotesis
para tomar decisiones de esta investigacion; teniendo como resultados que la
significancia bilateral (P-Valor), el valor de la probabilidad indic6 que la
correlacion fue significativa (P-valor<0.003). De acuerdo a la prueba de hipotesis
podemos decir que existe una correlacion positiva baja, entre gestion de talento
humano y la calidad de servicios publicos, con una correlacion de 0,475; en tal
sentido se aprueba la hipotesis de investigacion donde si Existe relacion entre
gestion de talento humano y optimizacion de los procesos de reclutamiento en la

Universidad Nacional de Ucayali, 2019.

Palabras claves: Gestion de talento humano, optimizacién, procesos de

reclutamiento.
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ABSTRACT

The study aimed to determine the relationship between human talent
management and optimization of recruitment processes at the National University
of Ucayali, 2019. According to Hernandez, Fernandez and Baptista (2010),
according to the type of research adopted (Descriptive - Explanatory) the present
study assumed a “Descriptive Correlational” design. The design with which the
research was developed was the causal correlational transactional. The
quantified results, analysis and interpretation of the data obtained have been
organized in tables and statistical graphs using the statistical software SPSS 25.0
and Excel 2016, as well as the hypothesis test to make decisions about this
research; Having as results the bilateral significance (P-Value), the probability
value indicated that the correlation was significant (P-value <0.003). According to
the hypothesis test, we can say that there is a low positive correlation between
human talent management and the quality of public services, with a correlation
of 0.475; In this sense, the research hypothesis is approved where there is a
relationship between human talent management and optimization of recruitment

processes at the National University of Ucayali, 2019.

Keywords: Human talent management, optimization, recruitment

processes.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano y optimizacion de los procesos de
reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali 2019, constituyen un gran

desafio en los escenarios modernos y son inevitables para una organizacion.

¢Como es la relaciobn que existe entre Gestion de talento humano y
Optimizacion de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de

Ucayali, 20197

Por estas razones realizamos la presente investigacion, presentacion que

lo realizamos, de acuerdo a la presente estructura:

Capitulo I: Planteamiento del problema, el presente capitulo contiene, la
descripcion del problema, la formulacion del problema general y especificos, el
objetivo general y especificos, también contiene la hipotesis general y
especificas, finalmente contiene las variables donde se define conceptualmente
y operacionalmente, ademas se presenta la operacionalizacion de las variables,

justificacion y viabilidad del estudio.

Capitulo Il: Marco tedrico, el capitulo contiene antecedentes, planteamiento
tedrico del problema, teorias de cada una de las variables, también contiene la

definicion de términos basicos por cada variable.

Capitulo lll: Metodologia, el capitulo contiene, el método y disefio de
investigaciéon utilizado, asimismo la poblacion y muestra, finalmente
presentamos los procedimientos de recoleccidon de datos, instrumento de

recoleccion de datos y finalmente tratamiento de datos.
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Capitulo 1V: Resultados y discusion de resultados, el capitulo contiene
tablas y figuras, que reflejan los resultados del trabajo de campo con aplicacion
estadistica, donde se muestra la prueba de la hipoétesis general y la prueba de
hipodtesis especificas.

Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, en este capitulo se
presentan las conclusiones y recomendaciones.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas y anexos

correspondientes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La gestién del talento humano y optimizacion de los procesos de
reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali 2019, constituyen un
gran desafio en los escenarios modernos y son inevitables para una
organizacion.

El proceso de reclutamiento, es el proceso cuyo objetivo es atraer
candidatos potencialmente calificados para ocupar puestos dentro de la
organizacion.

Su importancia de optimizacién de procesos de reclutamiento, las
organizaciones ya publicas o privadas, se esfuerzan por atraer a los
profesionales y técnicos mas calificados, para lo cual emplean diversos
mecanismos de atraccion.

A través de tu curriculo vitae, descubrimos tu trayectoria laboral, tus
intereses profesionales y tus aptitudes generales para desempeiar tal o
cual, puesto; pero no descubrimos con mayor claridad tu talento humano,
tus capacidades sobresalientes, las cuales hacen de ti un profesional de
éxito.

La gestidn del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora
nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a
un recurso humano existente. La gestion del talento en este contexto, no
refiere a la gestion del espectaculo. La Gestion del Talento busca

basicamente destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido



como talento, dentro de su puesto de trabajo. Ademas, retener o incluso
atraer a aquellas personas con talento sera una prioridad. El término fue
acufiado por David Watkins de Softscape publicado en un articulo en 1998.
El proceso de atraer y de retener a colaboradores productivos, se ha
tornado cada vez mas competitivo entre las empresas y tiene ademas
importancia estratégica de la que muchos creen. Se ha llegado a convertir
en una "guerra por el talento” y aun mas en una etapa donde la
competencia entre empresas es muy dura. Por qué no ser el mejor si
podemos serlo.

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es un conjunto
de etapas o pasos gque tienen como objetivo el reclutar y seleccionar al
personal mas idoneo para un puesto de trabajo en una empresa.

Este empieza con la definicion del perfil del postulante, y contintia
con la busqueda, reclutamiento o convocatoria de postulantes, la
evaluacion de éstos, la seleccion y contratacion del mas idoneo, y la
induccidn y capacitacion de éste.

La gestion del talento es un proceso que surgié en los afios 90 y se
continta adoptando por entidades que se dan cuenta que lo que impulsa el
éxito de su negocio es el talento y las habilidades de sus empleados, es
por eso que esta investigacion esta relacionado con la optimizacion de los

procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali 2019.



1.2.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢, Como es la relacidon que existe entre gestion de talento humano y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad

Nacional de Ucayali, 2019?

Problemas Especificos

¢Como es la relacién que existe entre selecciobn de personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019?

¢Como es la relacion que existe entre capacitacion del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019?

¢,Como es la relaciébn que existe entre desarrollo del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019?

¢Como es la relacion que existe entre competencia y optimizacion
de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de

Ucayali, 2019?



1.3.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre gestion de talento humano y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad

Nacional de Ucayali, 2019.

Objetivos Especificos

Identificar la relacidbn que existe entre selecciébn de personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019.

Analizar la relacion que existe entre capacitacion del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019.

Demostrar la relacion que existe entre desarrollo del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019.

Mencionar la relacién que existe entre competencia y optimizacion
de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de

Ucayali, 2019.



1.4.

HIPOTESIS Y/O SISTEMA DE HIPOTESIS

1.4.1.

1.4.2.

Hipotesis General

Existe relacion entre Gestion de talento humano y optimizacién de
los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali,

2019, es significativa.

Hipotesis Especificas

La relacidon que existe entre seleccion del personal y optimizacion de
los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali,
2019. Es significativa.

La relacién que existe entre capacitacion del personal y optimizacion
de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de
Ucayali, 2019. Es significativa.

La relacion que existe entre desarrollo del personal y optimizacion
de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de
Ucayali, 2019. Es significativa.

La relacidbn que existe entre competencia y optimizacion de los
procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali,

2019. Es significativa.



1.5. VARIABLES

1.5.1. Variable 1

e (Gestion de talento humano.

Definicion Conceptual

Muchas veces los empleados se sienten insatisfechos con su
empleo laboral, y la razon principal es porque en la mayoria de las cosas
las personas buscan superarse a si mismas y confian en que pueden
ofrecer mas. Este sentimiento se agudiza cuando los empleados se sienten
sub-utilizados en su trabajo o cuando no se reconoce el esfuerzo, los
conocimientos, las experiencias y la motivacién que demuestran cada dia
en las actividades que realizan.

Es por esto que es cada vez mas importante que los recursos
valiosos que tienen las empresas se destaquen por su alto potencial y por
su talento dentro de su puesto de trabajo. En esto radica la importancia de
la administracién o gestion del talento humano.

La gestidon del talento humano es una serie de técnicas enfocadas
en destacar aquellas personas que demuestran un alto desempefio con el
objetivo de lograr que realicen su trabajo con eficacia y eficiencia de modo
gue puedan lograr tanto los objetivos de la empresa como también los

objetivos personales.

Definicion Operacional
Es la informacion que se recabd a todos los trabajadores de la
Universidad Nacional de Ucayali, con el propésito de conocer su percepcion

sobre la gestion de talento humano de la universidad.
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Poder verificar si mantiene conocimiento sobre este tema, para asi
saber si al momento de su reclutamiento, fueron evaluados segun sus
talentos, normalmente son evaluados por su trayecto laboral, asi que con
esta investigacion le damos puerta a nuevas maneras de reclutamiento

para la Universidad Nacional de Ucayali.

1.5.2. Variable 2

o Optimizacion de los procesos de reclutamiento.

Definicién Conceptual

En la busqueda de la productividad en el departamento de seleccion
de personal, la gestion del tiempo es una de las cuestiones fundamentales.
La clave es conseguir la maxima eficiencia, no incrementar las horas que
se pasan delante del ordenador.

Los procesos de seleccién de personal no constituyen un fin en si
mismo, sino el medio o canal para que la compariia consiga sus objetivos.
Captar el candidato ideal para un puesto no es una tarea sencilla, y las

empresas invierten en ello mucho tiempo, mas del deseado.

Definicion Operacional

Es la informacion que se recabo a todos los trabajadores (13) del
area de reclutamiento RR.HH., con el propdsito de saber cuanta
informacion mantienes al respecto de la gestion de talento humano, al
momento de las contrataciones del personal de la Universidad Nacional de

Ucayali.



1.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1. Operacionalizacion de las Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Seleccion del Personal % de profesionalismo
Capacitacion Dominio de las Tics
Variable 1
Gestién de Talento Humano Desarrollo Conocimiento Profesional
Competencia Manejo de tecnologia
Capacidades
Desemperio Laboral
Capital Humano Competencias
Responsabilidad
Variable 2
Optimizacion de los Procesos Tests

de Reclutamiento

Software de Reclutamiento

Herramientas de
Seleccién

Perfiles profesionales y
Capacidades

Entrevistas

1.7. JUSTIFICACION

La presente investigacion se demostrara en lo practico, porque sera
un aporte que permitira en conjunto con los resultados obtenidos por medio
de la realizacion de encuestas, conocer un diagnéstico de la Gestion de
Talento Humano y Optimizacién de los procesos de Reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali, la cual esta area se encarga de la
seleccién del personal y medir el capital humano con ayuda de las
herramientas de seleccion, a su vez con la finalizar de agilizar tramites y
tener una mayor mejora.

A su vez en lo metodoldgico, desarrollara un abordaje investigativo
descriptivo que, en cuanto a su metodologia, puede ser aplicada en otras

realidades en el &mbito de los servicios, con las adecuaciones propias de



1.8.

sus peculiaridades, pero con los mismos fines.

VIABILIDAD DEL ESTUDIO

En lo tedrico: El tema de investigacion que se esta realizando
cuenta con  suficiente acceso de informacién tanto en internet, libros y
tesis.

En recursos humanos: Se cuenta con personal capacitado para
llevar a cabo la recopilacion de informacion (encuestas), los investigadores,
asesores y el personal de la Universidad Nacional de Ucayali.

En lo temporal: El presente trabajo de investigacion se realizara a
corto plazo aproximadamente 6 meses en el afio 2019.

En lo financiero: Por medio de recursos monetarios del
investigador, de manera que el proyecto no requiere un financiamiento de

parte de alguna entidad financiera.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Vélez, Jaramillo y Giraldo (2017). En su investigacion: Docencia -
servicio: responsabilidad social en la formacion del talento humano en salud
en Colombia. El objetivo fue analizar la evidencia cientifica sobre la relacion
docencia-servicio como responsabilidad social en la formacion de talento
humano en salud en Colombia. Se realiz6 una revisibn documental de
publicaciones en revistas cientificas, documentos de instituciones
gubernamentales y portales web entre 2005 y 2015. Se utilizaron los
descriptores relacion docencia servicio, practica formativa, salud,
Colombia, escenarios de practica, convenios docencia servicio,
instituciones de educacion, instituciones de salud y estudiantes de salud.
Los articulos fueron analizados a partir del titulo, resumen, afio de
publicacién, idioma, pais y fuente de publicacion. A partir del texto completo
se analizaron las variables tipo de contraprestacion, actividades, costos y
otras. Se obtuvieron 218 articulos, fueron excluidos 172 y evaluados para
su inclusion 46; de estos, 28 no cumplieron los criterios de inclusion,
guedando 18 para el analisis. En la formacién del talento humano en salud
se requiere conciliar intereses de los diferentes actores del Sistema
General de Seguridad Social en Salud y las universidades. Se cuenta con
el respaldo normativo para establecer la relacién docencia-servicio. No hay

contundencia en la evidencia cientifica que vincule a las actividades
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docentes y las practicas estudiantiles.

Hernandez, Tuesca, Guerrero, Gutiérrez y Guemes (2015).
“Experiencia de Sensibilizacion de Talento Humano en Salud en Atencion
Primaria en Salud (APS) por medio del Campus Virtual de Salud Publica
(CVSP) Nodo Colombia (2013-2015)". La presente investigacion tiene
como, Obijetivo: llustrar la experiencia de formacion de Talento Humano en
Salud (THS) en APS y RISS para Colombia por medio del Campus Virtual
de Salud Publica (CVSP) de la OPS durante 2013 a 2015. Metodologia: Se
realiz6 una evaluacién de procesos académicos de 2 cohortes durante
2013 a 2015 por medio del CVSP y mediante un equipo conformado por 5
universidades. La experiencia se dividié en 2 etapas segun los procesos de
formacién: 1. Etapa de fortalecimiento de los equipos de formacién, 2.
Formacién de talento humano en salud para todo el pais. Resultados: En
total, los 2 procesos contribuyeron a formar a 123 profesionales de la salud
(2013-2015). Durante la primera etapa (2013-2014) se contribuyo
principalmente a formar docentes vinculados de las distintas universidades,
y se encontr6 una mayor adherencia en profesores de salud publica. Para
la segunda etapa (2014-15), el curso se ofertd6 para todo el pais, y
mejoraron los procesos académicos en relacién con el proceso anterior, y
el proceso finalizé con 55 propuestas de mejoramiento en APS y RISS para
cada uno de los contextos de cada participante. Conclusiones: El proceso
educativo del curso y el trabajo en el CVSP se constituyen en una
oportunidad para avanzar en nuevos procesos, los cuales contribuyen
efectivamente a la formacion de THS en APS y RISS en un pais donde la

tematica es relevante y necesaria.
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El Congreso de Colombia posibilita cambios en la orientacién del
sistema de salud mediante la Ley 1438 del 2011; en virtud de ello, la norma
adopta la implementacién de la estrategia de “Atencion Primaria en Salud”
(APS). Esta iniciativa permite que el Estado reorganice el sistema de salud
incluyendo el modelo de atencion y prestacion de servicios a fin de avanzar
en el logro de la reduccién de la inequidad en salud (1). La estrategia de
APS se posiciona en nuestro pais con cuatro componentes centrales: 1. La
conformacion y consolidacién de equipos basicos de salud trabajando en
unidades colaborativas dentro del sistema, 2. Fortalecimiento vy
construccion de sistemas integrales de informacion en salud, 3. Reduccién
de barreras de accesibilidad y oportunidad y 4. Consolidacion y
construccion de vida saludable con cubrimiento de procesos de salud -
enfermedad (incluyendo la cronicidad, la discapacidad y la funcionalidad).
Estos elementos se fundamentan en los compromisos y programas del Plan
Decenal de Salud Publica (PDSP) para fortalecer el primer nivel de atencion
en salud y la integracién sectorial y transectorial del sistema para potenciar

las redes integradas e integrales de servicios de salud (RISS) (1-2).

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Arriola, Bocanegra y Macleod (2017). “El Proceso de reclutamiento
y seleccion en la escuela de oficiales de la Policia Nacional del Perd”. En el
presente trabajo de investigacion, se lleva a cabo un andlisis de las
condiciones de reclutamiento y seleccién en la Escuela de Oficiales de la
Policia Nacional del Perd. En esa linea, se pretenden proponer
planteamientos y politicas para que se implemente un mejor proceso de

12



seleccién y reclutamiento para la mencionada Escuela. Se ha detectado, al
respecto, que actualmente no se cuenta con un perfil del policia. En
general, mediante nuestro trabajo, se ha notado la ausencia de un perfil de
ingreso y de un perfil de competencias en la institucion policial. Con la
ausencia de perfil de ingreso, se esta haciendo referencia a que no existe
actualmente una adecuada estructuracion del sistema de ingreso a la PNP
gue se haya basado en las aptitudes que se consideran necesarias para
gue un candidato sea considerado idoneo para formar parte de la institucion
(especificamente, ingresar a la Escuela de Oficiales). Con ausencia de
perfil de competencias, se esta haciendo referencia a que actualmente no
se dispone de un modelo o paradigma de policia que incluya todas aquellas
competencias que se entienden necesarias y exigibles para que se cuente
con un policia eficiente y capaz de servir de manera adecuada a las
necesidades de la poblacion. Tomando en cuenta los dos mencionados
aspectos, el perfil de ingreso y el perfil de competencias, se plantea que se
debe reformular la seleccién y reclutamiento en la Escuela de Oficiales de
la PNP. En ese sentido, es evidente que primero se debe configurar tanto
los perfiles de ingreso como los perfiles de competencias de la PNP. El
perfil de ingreso ha de servir como guia para implementar un adecuado
proceso de reclutamiento. Este debe consistir en la evaluacién de diversos
aspectos, que no deben limitarse a los conocimientos, aptitud académica o
a la capacidad fisica, aspectos que resultaran necesarios, pero no
suficientes, sino que debe incluir la evaluacion de la idoneidad ética y moral
de los participantes, la idoneidad psicologica, la idoneidad psicotécnica, etc.

Por otro lado, de la investigacion, se concluye que el perfil de competencias
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debe guiar la seleccion de los futuros miembros. Estas competencias
implican considerar una serie de aspectos. La suma de estos aspectos
constituiria el perfil de competencias del policia, en otras palabras, el policia
gue queremos Yy necesitamos tener. Este perfil ha de incluir tanto los
aspectos fisicos como la exigencia de una serie de conocimientos en
diversas areas (derecho, historia, psicologia, ciencias, etc.), ademas de
otras competencias como compromiso con la democracia y los derechos
humanos, soélida formacion ética y moral, capacidades y aptitudes sociales,
capacidad para el trabajo en grupo, capacidad analitica, etc. Asi, el trabajo
concluye proponiendo la implementacidn de los procesos de reclutamiento
y seleccion para la Escuela de Oficiales de la PNP sobre la base de los
aspectos mencionados, lo que repercutira en una mejora integral de la
institucion. Conclusiones en la presente investigacion se han encontrado
una serie de factores que limitan los procesos de reclutamiento y de
seleccidon de postulantes a la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional

del Peru.

Mallqui (2015). “Optimizacion del Proceso de Seleccion e
Implementacién de Metodologia Técnica para la Seleccion de Personal
Operativo en una Planta de Confecciones de Tejido de Punto para
Incrementar la Productividad”. Este estudio de investigacion hace uso de la
investigacion cientifica para determinar la optimizacién del proceso de
seleccién e implementacién de metodologia técnica para la seleccién de
personal operativo en una planta de confecciones de tejido de punto para
incrementar la productividad. Para ello propone una evaluacion teorica-

técnica al personal operativo postulante, analizando los resultados de este,
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busca la mejor propuesta de optimizacion del proceso de seleccion de
personal operativo para que ambos, evaluacion y proceso estudiados, sean
tomados por empresas del sector confeccion en tejido de punto y poder
contribuir al incremento de la productividad. El desarrollo del estudio se
realiza en seis capitulos: El capitulo 1 hace el planteamiento del problema,
identificando, formulando y justificando el problema en estudio de manera
simple y sencilla de acuerdo a la realidad del sector confeccion. El capitulo
2 hace referencia a los objetivos generales y especificos, consolidando los
elementos claves de todo el proceso de investigacidon en una matriz de
consistencia. El capitulo 3 denominado marco tedrico, se muestra
brevemente los antecedentes de la investigacion, se presenta bases
tedricas que sustenten el estudio de investigacion, la hipotesis general y la
hipoétesis especifica planteada para el desarrollo del estudio, asi como la
identificacion y clasificacion de las variables del estudio. El capitulo 4 hace
referencia al disefio metodoldgico, identificando el tipo y disefio de
investigacién, hace referencia a la unidad de analisis, la poblacion, el
tamafo y seleccion de la muestra, y las técnicas de recoleccidén de datos
para el estudio de investigacion. El capitulo 5 se realiza el proceso de
contraste de la hipotesis, se analiza e interpreta los resultados del estudio
de investigacion. El capitulo 6 hace referencia al impacto de los resultados
del estudio de investigacion, dando la propuesta de solucién, un analisis
comparativo de costos para el desarrollo del procedimiento convencional y
propuesto que plantea una optimizacion en el proceso de seleccion de
personal operativo en una planta de confecciones de tejido de punto; y los

beneficios de la propuesta en optimizacion de proceso de seleccion de
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personal, aplicando una metodologia técnica para la incorporacion de
personal operativo. Finalmente se dan algunas conclusiones del estudio de
investigacion, algunas recomendaciones sobre el estudio realizado y su
aplicacion, recomendaciones para futuros estudios de investigacion y
recomendaciones para los empresarios, incentivando y contribuyendo de
esa manera a que se siga analizando y complementando el tema de

investigacion realizado en esta tesis de investigacion.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Teorias sobre la gestidén de talento humano

Pinto (2014). Evolucién del capital humano a través de las teorias

administrativas.

. Teoria clasica

En primer lugar, se encuentra Frederick Taylor, quien segun Bricefio
y Godoy: “despertd el interés por las personas (principios de la gerencia
estratégica), preparando el desarrollo del comportamiento organizacional”.
Entonces Taylor fue la primera persona interesada en entender el
comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacion, descubrid
que los trabajadores se mueven por la remuneraciéon que obtengan de su
trabajo, sefiala que los trabajadores son maquinas que deben realizar una
labor especifica, entonces los trabajadores para este enfoque se dedicaran
a realizar las tareas designadas sin realizar otras (es decir actividades
repetitivas, de ahi viene la comparacion con la eficiencia de las maquinas),

para obtener su salario, que es su principal motivacion.
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Seguido de Taylor aparece el francés Henri Fayol que concordaba
con la idea del autor estadounidense sobre la division y especializacion de
las labores para cada uno de los trabajadores, realiz6 diversos estudios en
las empresas industriales demostrando que la division de labores permite
una unidad de mando, genera responsabilidad y autoridad dentro de los
rangos de poder y se logran subordinar los intereses personales para poder
llevar a cabo el interés principal, maximizar la utilidad de la organizacion.
En este momento los trabajadores deberan tener un sentido de pertenencia

para imponer los intereses de la organizacion por encima de los propios.

o Teoria del comportamiento

La teoria del comportamiento como su nombre lo indica, se basaba
en la conducta de los trabajadores dentro de una organizacion, estudiaba
y analizaban los comportamientos que estos tenian de acuerdo a los
entornos donde se encontraban. Segun Milagros Jaramillo docente de la
Universidad Nacional Experimental Maritima del Caribe: “La teoria del
comportamiento se fundamenta en la conducta individual de las personas.
Para explicar como se comportan las personas, es necesario estudiar la
motivacion humana. En consecuencia, uno de los temas fundamentales de
la teoria del comportamiento en la administracion es la motivacion humana,
campo en el cual la teoria administrativa recibid una voluminosa

contribucion”.

En esta teoria, se basan en el estudio del comportamiento de los
individuos y las motivaciones que tienen los mismos para ser eficientes, a

diferencia de la teoria clasica donde Taylor afirmaba que la Unica
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motivacion era la remuneracion monetaria, en esta teoria se muestran
diversas motivaciones. Los mayores exponentes de este movimiento
fueron, Mary Parker, Elton Mayo, Abraham Maslow, McGregor, Hebert
Simon, Chester Bernard y Rensis Likert. En esta ocasion se trataran 5
precursores de la teoria, Parker, Mayo, Maslow, McGregor y Herbert
Simon. Los dos primeros promotores de la teoria del comportamiento son
Mary Parker y Elton Mayo, desde este punto existe una brecha de tiempo
larga hasta que los otros pensadores administrativos contribuyeran a esta
teoria, por parte de Mary, se puede destacar que es la mujer mas
importante de la teoria administracion, ella le dio un vuelvo a la vision de
los trabajadores, afirmando que 9 se podia estudiar el comportamiento
individual y grupal y que la ética de la organizacion debera estar basada en
las relaciones grupales, para este momento se consideraba la teoria de las

Relaciones Humanas.

. Teoria Neoclasica

Este movimiento administrativo no tuvo una escuela creada, sino
que se caracterizé por tener pensadores que buscaban responder a los
cambios y a las nuevas estructuras de las organizaciones a través de
principios como los establecidos por Fayol y Taylor. En este aparte sera
oportuno sefalar a Peter Drucker y a William Newman. Peter Drucker le da
un vuelvo a la administracién abriéndole campo a los trabajadores a través
de la administracién por objetivos, en donde los fines de la organizacién y
de los empleados serian claves para el éxito de la empresa. Afirmaba que

los trabajadores ademas de aportar mano de obra, utilizaban su
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conocimiento para aportarle a la organizacion, entonces serian mas
indispensables que una maquina. Segun Antonio Sanchez en un informe
para la Universidad del Bosque afirma que: “la nueva sociedad pluralista
exige directivos y trabajadores formados, dotados de conocimientos, que
se enfrenten a los interrogantes sobre la legitimidad de la autoridad, la
legitimidad de las decisiones, la eficacia de la organizacion. Interrogantes
englobados por Drucker” (p.79). Con esto puede verse entonces que los
trabajadores tienen derecho a fijar objetivos y a mostrar su perspectiva
acerca de la organizacion, ya no debia estar regido por autoridades
ilegitimas, sino que podria hacer parte de la empresa compartiendo su
pensamiento, sus ideas, aportando al crecimiento y a la estabilidad de la
organizaciéon. En este momento se descubre la gran importancia del capital
humano, las organizaciones tendrian entonces que darle un clima laboral
estable y consolidado para que los trabajadores generaran un sentido de

pertenencia y se comprometieran con los objetivos de la empresa.

° Teorias Modernas

Este tipo de teorias se comienzan a ver después de los aportes de
las relaciones humanas y teorias del comportamiento hacia finales de 1960,
para esta ocasion se hablara de la teoria general de sistemas y la teoria de
las contingencias. La teoria de las contingencias buscaba que todas las
organizaciones tuvieran la capacidad de responder a problemas o cambios
inoportunos en los entornos, segun Garcia: “La Teoria de Contingencia
enfatiza que no hay nada absoluto en la teoria administrativa o en las

organizaciones, todo es relativo, todo depende, y asi las técnicas
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administrativas apropiadas para el logro de los objetivos de la organizacion
tienen una relacion funcional con las caracteristicas de cada organizacion”.
Entonces cada organizacién debe estar preparada para los obstaculos o
diversas situaciones que se presenten, a pesar de que no hay aportes
directos al capital humano puede reflejarse que el tener un capital humano
comprometido permitira tener respuestas mas adecuadas a las

contingencias y por ende obtener mejores resultados.

2.2.2. Teoria de optimizacion de procesos

La gestidén por procesos es una manera de gestionar que tiene por
objetivo el analisis periddico de la forma en que se realizan las actividades
y procesos en una organizacion, en la busqueda de un mejoramiento u
optimizacién continua de los resultados que se obtienen como producto de
dicha gestion. Todo ello sin perder de vista que ese producto o resultado
tiene como objetivo central el de satisfacer las expectativas y necesidades
de un usuario. Estos constituyen los elementos para llegar al punto central,

gue es el cobmo mejorar la gestion.

o Teoria sobre reclutamiento y seleccién

Reclutamiento: El reclutamiento de personal comporta un conjunto
de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.
Basicamente es un sistema de informacion, mediante el cual la
organizaciéon divulga y ofrece al mercado de recursos humanos

oportunidades de empleo que pretende cubrir.
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Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer un contingente de
candidatos suficiente para abastecer adecuadamente el proceso de
seleccioén. El reclutamiento empieza, a partir de los datos referentes a las
necesidades presentes y futuras de los recursos humanos de la
organizacion. En las actividades relacionadas con la investigacion e
intervencion sobre las fuentes capaces de ofrecer a la organizacion un
namero suficiente de personas. Entre ellas, posiblemente seleccionara las
necesarias para la consecucion de sus objetivos.

En sintesis, es una actividad que tiene por objeto inmediato atraer
candidatos, para seleccionar los futuros participantes de la organizacion.

El reclutamiento de personal puede ser interno o externo.

Seleccion: El proceso de seleccidn consta de pasos especificos que
se siguen para decidir cudl solicitante cubrira el puesto vacante. La funcién
del administrador de recursos humanos consiste en ayudar a la
organizacion a identificar el candidato que mejor se adecue a las

necesidades generales de la organizacion.

Seleccién interna: En la mayor parte de los casos, los gerentes
tienden a esperar que se produzca una vacante para proceder a llenar una
solicitud de personal nuevo. Es probable que la politica interna de la
compafiia determine que el puesto se debe ofrecer al personal interno por
un minimo de dos semanas antes de ofrecerlo al mercado externo. La
evaluacion de los candidatos internos puede requerir dias de labor. Y es
probable que transcurran varias semanas adicionales antes de que ese

segundo puesto pueda ser desempefiado por alguien mas. El proceso
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externo de reclutamiento y seleccion puede afadir semanas al objetivo de

llenar una vacante.

Razdn de seleccién: Contar con un grupo grande y bien calificado
de candidatos para llenar las vacantes disponibles constituye la situacién
ideal del proceso de seleccién. Cuando un puesto es dificil de llenar, se
habla de baja razén de seleccién. Cuando es sencillo llenarlo, se define
como un puesto de alta razon de seleccién.

La razon de seleccidn es la relacion que existe entre el nimero de
candidatos finalmente contratados y el nimero total de solicitantes. Cuando
en una organizacion se presentan con frecuencia razones de seleccion
bajas, se puede inferir que el nivel de adecuacién al puesto de los

solicitantes y de las personas contratadas sera bajo.

El aspecto ético: Los favores especiales concedidos a los
"recomendados”, las gratificaciones y los obsequios, el intercambio de
servicios y toda otra practica similar resultan no soOlo éticamente
condenables, sino también de alto riesgo. Una contratacion obtenida
mediante un soborno introduce a la organizacion a una persona que no
solamente no sera idonea y que se mostrard refractaria a todas las politicas
de personal, sino que también se referira al administrador con el desprecio

que merece un funcionario corrupto.

Desafios de la organizacion: El proceso de seleccion no es un fin
en si mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos. La
empresa impondra limites, como sus presupuestos y politicas que influyen

en el proceso. Las metas de la empresa se alcanzaran mejor cuando se
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impongan pautas claras, propias de la circunstancia especifica en que se
desempeinia. Es en el mejor interés de la empresa planear politicas flexibles,
modernas e inteligentes que contemplen factores diferentes al lucro a corto
plazo.

Toda organizacion exitosa tiene como base solida su capital
humano, por ello las empresas se esmeran en la seleccion del mismo. Las
empresas que estan realmente comprometidas con la calidad tienden
invertir grandes cantidades de dinero en la capacitacion, pues no soélo
reconocen, sino que, dan por hecho que tales inversiones agregan valor a
las capacidades humanas de la empresa.

Obtener a los candidatos apropiados para los puestos requeridos no
es una tarea facil, y una vez que se cuenta con el personal que formara
parte de ese gran equipo de trabajo es necesario continuar con su
desarrollo y estabilidad profesional dentro de la compafia.

El mantener completa la plantilla, asi como el interés que tenian los
candidatos, suele ser el verdadero reto y para cumplirlo se requiere
incrementar sus habilidades y actualizar sus conocimientos a este proceso
le llamamos “capacitacion”.

Cuando un nuevo trabajador entra a la empresa es indispensable
que sea capacitado a través de un programa de induccion, que se
familiarice con la cultura organizacional y las funciones que realizara. Si no
se hace esta capacitacion de personal nuevo se corre el riesgo de que el
nuevo colaborador aprenda a través de sus errores, lo cual generara mayor
esfuerzo y desgaste por parte del nuevo integrante, y, por ende, mayores

costos a la empresa.

23



2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

. Competencia

Una competencia es una disputa o contienda entablada entre dos o
MAs personas que persiguen o aspiran a la misma cosa. La palabra, como
tal, proviene del latin competentia.

En este sentido, como competencia también nos referimos a
la rivalidad que se crea entre dos o mas personas o bandos cuando todas
las partes pretenden lograr la misma cosa: “La competencia entre ellos es
encarnizada”.

Por extensién, como competencia también se puede denominar a
la persona, bando o grupo rival: “Cuidado con Manuel, creo que esta
trabajando para la competencia”.

Competencia, por otro lado, también puede referirse al grado
de incumbencia de alguien en determinado asunto o negocio: “El tema de
tus relaciones amorosas no es de mi incumbencia”.

La competencia, asimismo, puede hacer referencia a la pericia,
habilidad o aptitud de alguien para desempefiar determinada tarea o para
intervenir en algun asunto especifico: “Demostraste que tienes la

competencia para estar en este cargo”.

o Desarrollo de las personas

El desarrollo personal incluye actividades que mejoran la conciencia
y la identidad, impulsan el desarrollo de las habilidades personales y de los

propios potenciales, contribuyen a construir capital humano y facilitan la
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empleabilidad, mejoran la calidad de vida, y contribuyen a la realizacién de
suefios y aspiraciones. El concepto no se limita a la autoayuda, sino que
también incluye actividades formales e informales para el desarrollo de
otros en papeles tales como maestro, guia, administrador, orientador
vocacional o mentor. Cuando el desarrollo personal se lleva a cabo en el
contexto de instituciones, se refiere a los métodos, programas,
herramientas, técnicas y sistemas de evaluacion, que apoyan el desarrollo
humano a nivel individual, tanto en las organizaciones como en actividades

planificadas por si mismo.

o Evaluaciones negativas

Estas personas tienen problemas para evaluar de forma realista las
reacciones de los demas, tendiendo a interpretar una reaccion neutra o
incluso positiva, como negativa. Pueden buscar reacciones positivas
incluso en personas que no tienen ninguna importancia en sus vidas, como
dependientes de comercios, y desean causar a todo el mundo una buena
impresion, pues para ellos es sumamente importante que nadie piense mal
de ellos. Esto es debido a su creencia de que "Si alguien piensa mal de mi,
su critica tiene que ser cierta”.

De este modo, temen cualquier situacién en la que puedan ser
evaluados por los demas, porque las reacciones negativas e incluso las
neutras confirman su propia creencia de que no valen nada y no gustan a
nadie. No utilizan criterios interiores para juzgarse a si mismos, sino que se
basan en lo que creen que los demas piensan de ellos (y ademas creen

gue los demas los ven de manera negativa). E incluso cuando se le
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presentan pruebas de que gusta a los demas o es aceptado, esta persona
tiende a descartarlas o no creerlas. Mas bien piensa que si alguien lo acepta
es porgue no lo conoce de verdad o porque ha logrado engafarle: "Cree
gue soy competente porque le he engafiado o no me conoce de verdad".

"Si me conociera mas sabria lo torpe que soy".

. Economia

A grandes rasgos, pueden mencionarse dos corrientes filoséficas
respecto a la economia. Cuando el estudio refiere a postulados que pueden
verificarse, se trata de economia positiva. En cambio, cuando toma en
cuenta afirmaciones que se basan en juicios de valor que no pueden
comprobarse, se habla de economia normativa.

Para el aleméan Karl Marx, la economia es la disciplina cientifica que
analiza las relaciones de produccion que se dan en el seno de la sociedad.
Basandose en el materialismo historico, Marx estudia el concepto del valor-
trabajo que postula que el valor tiene su origen objetivo segun la cantidad

de trabajo necesaria para obtener un bien.

. Eficacia

La eficacia es la capacidad de lograr un efecto o resultado buscado
a través de una accion especifica. El término proviene del vocablo latino
efficax, que puede traducirse como “que tiene el poder de producir el efecto
buscado”. La eficacia, entonces, tiene que ver con hacer lo apropiado para

conseguir un propaosito planteado a priori 0 de antemano.
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. Eficiencia

La definicion de eficiencia es la relacion que existe entre los recursos
empleados en un proyecto y los resultados obtenidos con el mismo. Hace
referencia sobre todo a la obtenciéon de un mismo objetivo con el empleo
del menor nimero posible de recursos o cuando se alcanzan mas metas
con el mismo nimero de recursos o menos. La eficiencia es muy importante

en las empresas, ya que se consigue el maximo rendimiento con el minimo

coste.
o Gestion

Efectuar acciones para el logro de objetivos.
o Puesto

Puesto de trabajo se define como el lugar o area ocupado por una
persona dentro de una organizacién, empresa o entidad donde se
desarrollan una serie de actividades las cuales satisfacen expectativas, que
tienen como objetivo, garantizar productos, servicios y bienes en un marco
social. Esto propicia una relaciébn de contrato donde se beneficia la
organizacion y la persona que pertenece a ella, de hecho, para un 6ptimo
resultado se hace necesario la correcta utilizacion de las herramientas a la
disposicion asi se satisfacen la demanda de la empresa al seleccionar el
perfil indicado.

Surge de la necesidad de satisfacer requerimientos psicoldgicos,
econdémicos y sociales, haciendo uso de los recursos, objetos,
implementos, conocimientos y habilidades, asi mismo, estan
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responsabilidades y compromisos para un bien comun. Donde las
actividades, funciones y tareas, garantizan como se articula un espacio
temporal de acuerdo a las condiciones del perfil exigido donde la finalidad
gue se persigue es la calidad en los procesos de la estructura, la estrategia,
la gestion, la administracion y la productividad, lo cual, sienta un precedente
gue no se altera por tramites que complican y hacen mas lento el trabajo a

realizar.

. Salario

La remuneracion salarial y su incremento es uno de los aspectos de
las condiciones de trabajo que mas directamente ha sido reivindicado por
los trabajadores. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha
luchado constantemente por establecer normas que garanticen y protejan
el derecho de los trabajadores a percibir un salario justo. Segun la
Constitucion de la OIT (1919) "la garantia de un salario vital adecuado” es
uno de los objetivos cuya consecucion es mas urgente.

Los salarios representan algo muy diferente para trabajadores y
empleadores. Para estos ultimos, aparte de ser un elemento del costo, es
un medio que permite motivar a los trabajadores. En cambio, para los
trabajadores representa el nivel de vida que pueden tener, un incentivo para
adquirir calificaciones y, por dltimo, una fuente de satisfaccion frente al
trabajo realizado. La negociacion colectiva en la empresa o en el sector y
un dialogo social tripartito en el plano nacional son las mejores vias para

determinar el nivel de los salarios y resolver conflictos potenciales.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

3.1. METODO Y DISENO DE INVESTIGACION

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), de acuerdo al tipo
de investigacion adoptado (Descriptivo — Explicativo) el presente estudio
asumié un disefio “Descriptivo Correlacional”’. El disefio con lo que se
desarrollo la investigacion es la transaccional correlacional causal, segun
Pefia (2011), los disefios transaccionales correlacionales/causales tienen
como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en un
momento determinado. Se trata también de descripciones, pero no de
variables individuales sino de sus relaciones, sean éstas puramente
correlacionales o relaciones causales. En estos disefios lo que se mide es

la relaciéon entre variables en un tiempo determinado.

El esquema del disefio de investigacion utilizado fue el siguiente:

Ox

/

M r

Oy

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblacion
Estuvo constituida por el 100% del personal administrativo de la

oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Ucayali,
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3.3.

distrito de Calleria, provincia de Coronel Portillo, departamento de Ucayali,

Peru, que sumaron 40 personas.

3.2.2. Muestra

Para determinar la muestra se tomd en cuenta el método
probabilistico y aplicando la formula estadistica para poblaciones menores

a 100,000.

. (p.@)Z*.N
(EE)*(N — 1) + (p.q)2*

n = Tamafo de la muestra necesaria.

P = Probabilidad de que evento ocurra (50%).

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%).
Z=1,96.

N = Poblacion (40).

EE=0,05.

Reemplazando la férmula:

n = (0.5%0.5*(1.96)"2*40)/(((0.05)"2*39)+(0.5*0.5%(1.96)"2))

n=37.

PROCEDIMIENTOS DE LA RECOLECCION DE DATOS

La informaciébn se recab6 a través del cuestionario auto
administrado, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),
significa que el cuestionario se proporcioné directamente a los

participantes, quienes lo contestan. No hay intermediarios y las respuestas
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3.4.

3.5.

las marcan ellos, pero la forma de autoadministracion puede tener distintos
contextos: individual, grupal o por envio (correo tradicional, correo

electronico y pagina web o blog), para este caso fue de forma individual.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para la recoleccion de los datos se utilizé la técnica de la encuesta.
Esta técnica se aplico, al personal de la Universidad Nacional de Ucayali,
con la finalidad de recoger datos relacionados sobre el desarrollo de las
dos variables del estudio.

La encuesta se elaboré en funcién a las variables, dimensiones e
indicadores de la matriz de consistencia, con la finalidad de recoger datos
para la evaluacion de la percepcién del personal de la Universidad Nacional
de Ucayali, referente a la gestion de talento humano y optimizacion de
procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali
respectivamente; el mismo que sirvié para interrelacionar las variables de
estudio. Se establecid dos cuestionarios escritos, con aseveraciones
cerradas, y con los resultados se obtuvo la verificacion de las hipétesis de

la investigacion.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Para poder aplicar de manera confiable el instrumento de

recoleccion de datos se hizo la validez y confiabilidad de los mismos:

Validez: Se considerd profesionales expertos en las variables de

estudio para emitir sus juicios mediante una ficha de validacién (ver anexo
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3) en los dos instrumentos que se uso en este estudio para recabar datos

reales y confiables.

Confiabilidad: Se aplicd los instrumentos a 37 individuos, para
poder obtener el valor del Alpha de Cronbach de los dos instrumentos a
través del SPSS para establecer y asumir la confiabilidad en base a la tabla

creada por George y Mallery (2003) citado en Frias (2019), siendo estas:

Tabla 2. Alpha de Cronbach

VALOR INTERPRETACION
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlaciéon negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

3.6. TRATAMIENTO DE DATOS

Para interpretar los resultados, se utilizé la prueba que lleva por
nombre “Escala de Clima Organizacional” (EDCO), segun Acero, Echeverri,
Lizarazo, Quevedo, Sanabria, citado por (Barrios, 2014), siendo una de las
mas utilizadas para la realizacion de investigaciones de este tipo.

Y, para establecer la relacion entre variables, se utilizé la escala y el

coeficiente de correlacion de Pearson, de acuerdo a Estadistica de
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conceptos, publicado por (Angulo, 2011), es un indice que mide la relacion
lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas. A diferencia de la
covarianza, la correlacion de Pearson es independiente de la escala de

medida de las variables.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

En esta parte de la investigacion presentamos los resultados
cuantificados, andalisis e interpretacion de los datos obtenidos. Para facilitar
la comprension y tener una mejor presentacion han sido organizados en
cuadros y graficos estadisticos mediante el software estadistico SPSS 25.0
y Excel 2016, asi mismo se realizé la prueba de hipétesis para tomar

decisiones de esta investigacion.

Tabla 3. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 GESTION DE TALENTO
HUMANO ,248 37 ,000 775 37 1,000
D1V1 SELECCION DE
PERSONAL 224 37 ,000 ,835 37 1,000
D2V1 CAPACITACION ,293 37 ,000 , 792 37 1,000
D3V1 DESARROLLO ,239 37 ,000 ,812 37 1,000
D4V1 COMPETENCIA ,293 37 ,000 , 792 37 ,000
V2 OPTIMIZACION DE
PROCESOS DE ,300 37 ,000 ,826 37 ,000
RECLUTAMIENTO
D1V2 CAPITAL HUMANO 299 37 000 800 37,000
D2VvV2 HERRAMIENTA DE 311 37 000 808 37,000

SELECCION

a. Correccion de significacion de Lilliefors.

Hipo6tesis General

o HO: Existe relacién entre gestion de talento humano y optimizacion
de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de

Ucayali, 2019, es significativa.
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o H1: No Existe relacion entre gestion de talento humano vy
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019, es significativa.

Tabla 4. Correlaciones de gestion de talento humano y optimizacion de

procesos de reclutamiento

VV1 GESTION VV2 OPTIMIZACION DE

DE TALENTO PROCESOS DE
HUMANO RECLUTAMIENTO

VV1 GESTION DE Correlacién de Pearson 1 475"
TALENTO HUMANO  Sig. (bilateral) ,003

N 37 37
VV2 OPTIMIZACION  Correlacién de Pearson AT75" 1
DE PROCESOS DE Sig. (bilateral) ,003
RECLUTAMIENTO N 37 37

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la probabilidad indica
que la correlacion es significativa (P-valor<0.003). De acuerdo a la prueba
de hipétesis podemos decir que existe una correlacién positiva baja, entre
gestién de talento humano y la calidad de servicios publicos, con una
correlacion de 0,475; en tal sentido se aprueba la hip6tesis de investigacion
donde si Existe relacion entre Gestion de talento humano y Optimizacion
de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali,

2019, es significativa.
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Prueba Hipotesis Especifica 1

o HO: La relacion que existe entre seleccion del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional, 2019. Es significativa.

o H1: NO La relacion que existe entre seleccion del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad

Nacional, 2019. Es significativa.

Tabla 5. Correlaciones de seleccion de personal y optimizacion de procesos

de reclutamiento

DD1 VV2 OPTIMIZACION
SELECCION DE DE PROCESOS DE
PERSONAL RECLUTAMIENTO
DD1 SELECCION DE  Correlacion de Pearson 1 ,346"
PERSONAL Sig. (bilateral) ,036
N 37 37
VV2 OPTIMIZACION DE Correlacién de Pearson ,346" 1
PROCESOS DE Sig. (bilateral) ,036
RECLUTAMIENTO N 37 37

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la probabilidad indica
que la correlacion es significativa (P-valor<0.036). De acuerdo a la prueba
de hipétesis podemos decir que existe una correlacién positiva baja, entre
gestion de talento humano y la calidad de servicios publicos, con una
correlacion de 0,346; en tal sentido se aprueba la hipotesis de investigacion
donde si La relacion que existe entre seleccion del personal y optimizacion

de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es

significativa.
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Hipotesis Especifica 2

o HO: La relacibn que existe entre capacitacion del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional, 2019. Es significativa.

o H1: NO La relacion que existe entre capacitacion del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad

Nacional, 2019. Es significativa.

Tabla 6. Correlaciones de capacitacion y optimizacién de procesos de
reclutamiento

VV2 OPTIMIZACION DE
PROCESOS DE
RECLUTAMIENTO

DD2
CAPACITACION

Correlacion de Pearson 1 ,337"
DD2 CAPACITACION  Sig. (bilateral) ,041
N 37 37
VV2 OPTIMIZACION Correlacién de Pearson ,337" 1
DE PROCESOS DE  Sig. (bilateral) ,041
RECLUTAMIENTO N 37 37

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Interpretacion

La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la probabilidad indica
gue la correlacion es significativa (P-valor<0.041). De acuerdo a la prueba
de hipotesis podemos decir que existe una correlacion positiva baja, entre
gestion de talento humano y la calidad de servicios publicos, con una
correlacion de 0,337, en tal sentido se aprueba la hipotesis de investigacion
donde si La relacion que existe entre capacitacion del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional,
2019. Es significativa.
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Prueba Hipotesis Especifica 3

o HO: La relacion que existe entre desarrollo del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional, 2019. Es significativa.

o H1: La relacion que existe entre desarrollo del personal y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad

Nacional, 2019. Es significativa.

Tabla 7. Correlaciones de desarrollo y optimizacion de procesos de
reclutamiento

VV2 OPTIMIZACION DE

DD3 PROCESOS DE
DESARROLLO RECLUTAMIENTO
Correlacion de Pearson 1 445"
DD3 DESARROLLO  Sig. (bilateral) ,006
N 37 37
VV2 OPTIMIZACION Correlacién de Pearson ,445™ 1
DE PROCESOS DE  Sig. (bilateral) ,006
RECLUTAMIENTO N 37 37

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la probabilidad indica
que la correlacion es significativa (P-valor<0.006). De acuerdo a la prueba
de hipétesis podemos decir que existe una correlacion positiva baja, entre
gestién de talento humano y la calidad de servicios publicos, con una
correlacion de 0,445; en tal sentido se aprueba la hipotesis de investigacion
donde si La relacion que existe entre desarrollo del personal y optimizacion
de los procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es

significativa.
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Prueba Hipotesis Especifica 4

o HO: La relacion que existe entre competencia y optimizacion de los
procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es
significativa.

o H1: La relacion que existe entre competencia y optimizacioén de los
procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es
significativa.

Tabla 8. Correlaciones de competencia y optimizacién de procesos de

reclutamiento

VV2 OPTIMIZACION

DD4
DE PROCESOS DE
COMPETENCIA
RECLUTAMIENTO
Correlacion de Pearson 1 ,252
DD4 COMPETENCIA  Sig. (bilateral) ,133
N 37 37
VV2 OPTIMIZACION DE Correlacion de Pearson ,252 1
PROCESOS DE Sig. (bilateral) ,133
RECLUTAMIENTO N 37 37

Interpretacion

La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la probabilidad indica
gue la correlacion es significativa (P-valor>0.133). De acuerdo a la prueba
de hipotesis podemos decir que existe una correlacion positiva baja, entre
gestion de talento humano y la calidad de servicios publicos, con una
correlacion de 0,252; en tal sentido se aprueba la hipotesis de investigacion
donde si La relacion que existe entre competencia y optimizacion de los
procesos de reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es

significativa.
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Variable 1: Gestion del Talento Humano

o Gestion de Talento Humano y Seleccién del Personal P1

Tabla 9. ¢Esté usted de acuerdo con el porcentaje de profesionalismo en el
proceso de reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 5,4 5,4 5,4
En desacuerdo 2 5,4 5,4 10,8
Ni en acuerdo / ni en 6 16,2 16,2 27,0
Vélido desacuerdo
De acuerdo 15 40,5 40,5 67,6
Totalmente de acuerdo 12 32,4 32,4 100,0
Total 37 100,0 100,0
a0
40
(1]
®
c
[11]
2
o]
o 20
10
Totalmente en Endesacuerdo  Nienacuerdo /ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 1. ¢Esta usted de acuerdo con el porcentaje de profesionalismo en
el proceso de reclutamiento en la Universidad Nacional de
Ucayali?

En latablay figura, se observa que el profesionalismo, los resultados
siendo el 16,22% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo, de acuerdo 40,54% de
acuerdo, totalmente de acuerdo 17,93%, 32,43% totalmente de acuerdo,

5,41% totalmente en desacuerdo y el 5,41% en desacuerdo.
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o Gestion de Talento Humano y Seleccion del Personal P2

Tabla 10. ¢Usted, estd de acuerdo que el buen porcentaje de
profesionalismo crea una buena imagen en el proceso de
reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
En desacuerdo 7 18,9 18,9 18,9
Ni en acuerdo / ni en 12 32,4 32,4 51,4
desacuerdo
Vélido

De acuerdo 7 18,9 18,9 70,3
Totalmente de acuerdo 11 29,7 29,7 100,0
Total 37 100,0 100,0

40

Porcentaje

En desacuerdo Mi en acuerdo /ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 2.. ¢Segun usted, estd de acuerdo que el buen porcentaje de
profesionalismo crea una buena imagen en el proceso de
reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali?

En la tabla y figura, se observa que el profesionalismo crea una
buena imagen, los resultados siendo el 32,43% ni en acuerdo / ni en

desacuerdo, de acuerdo 18,92% de acuerdo, totalmente de acuerdo

29,73%, 18,92% de acuerdo, desacuerdo y el 18,92% en desacuerdo.
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. Gestion de Talento Humano y Capacitacion P1

Tabla 10. ¢Est4 usted de acuerdo que el buen dominio de Tecnologias de
informacién y comunicacion (TIC) conllevara a una mayor
producciéon en el proceso de reclutamiento en la Universidad

Nacional de Ucayali?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2,7 2,7 2,7
En desacuerdo 3 8,1 8,1 10,8
Ni en acuerdo / ni en 10 27,0 27,0 37,8
Vélido desacuerdo
De acuerdo 8 21,6 21,6 59,5
Totalmente de acuerdo 15 40,5 40,5 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 3. ¢Esta usted de acuerdo que el buen dominio de Tecnologias de
informacién y comunicacién (TIC) conllevara a una mayor
produccién en el proceso de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali?

En la tabla y figura, se observa que el dominio de TIC'’s, los
resultados siendo el 27,03% ni en acuerdo / ni en desacuerdo, 21,62% de

acuerdo, totalmente de acuerdo 40,54%, 2,70% totalmente desacuerdo, y

el 8,11% en desacuerdo.
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o Gestion de talento humano y Capacitacion P2

Tabla 11. ¢ Esta de acuerdo que la Universidad Nacional de Ucayali cuente

con capacitaciones de motivacion laboral y personal

constantemente?
] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 7 18,9 18,9 18,9
Ni en acuerdo / ni en 1 2,7 2,7 21,6
desacuerdo
Vaélido
De acuerdo 11 29,7 29,7 51,4
Totalmente de acuerdo 18 48,6 48,6 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 4. ¢Esta de acuerdo que la Universidad Nacional de Ucayali cuente
con capacitaciones de motivacién laboral y personal

constantemente?

En latablay figura, se observa que las capacitaciones, los resultados
siendo el 2,70% ni en acuerdo / ni en desacuerdo, 29,73% de acuerdo,

totalmente de acuerdo 48,65%, y el 18,92% en desacuerdo.
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o Gestion de talento humano y Desarrollo P1

Tabla 13. ¢Segun usted esta de acuerdo que la Universidad Nacional de
Ucayali deberia contar con constantes evaluaciones del

comportamiento del personal administrativo?

) ) ) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
En desacuerdo 4 10,8 10,8 10,8
Ni en acuerdo / ni en
5 135 13,5 24,3
desacuerdo
Vélido
De acuerdo 17 45,9 45,9 70,3
Totalmente de acuerdo 11 29,7 29,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 5. ¢Segun usted estd de acuerdo que la Universidad Nacional de
Ucayali deberia contar con constantes evaluaciones del

comportamiento del personal administrativo?

En la tabla y figura, se observa evaluaciones al personal, los
resultados siendo el 13,51% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo, 45,95% de

acuerdo, totalmente de acuerdo 29,73%, y el 10,81% en desacuerdo.
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o Gestion de Talento Humano y Desarrollo P2

Tabla 14. ;Esta de acuerdo que la Universidad Nacional de Ucayali brinden

los conocimientos profesionales requeridos en el proceso de

reclutamiento?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 54 54 5,4
En desacuerdo 5 13,5 13,5 18,9
Ni en acuerdo / ni en

valido desacuerdo > 135 135 324
De acuerdo 13 35,1 35,1 67,6
Totalmente de acuerdo 12 32,4 32,4 100,0
Total 37 100,0 100,0

10

30

20

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo  Nienacuerdo/ni

desacuerdo en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 6. ¢ Esta de acuerdo que la Universidad Nacional de Ucayali brinden

los conocimientos profesionales requeridos en el proceso de

reclutamiento?

En la tabla y figura, se observa la universidad brinda los

conocimientos requeridos, los resultados siendo el 13,51% ni en acuerdo /

ni en desacuerdo, 35,14% de acuerdo, totalmente de acuerdo 32,43%,

5,41% totalmente desacuerdo, y el 13,51% en desacuerdo.
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e Gestion de Talento Humano y Competencia P1

Tabla 12. ;Cree usted que la actualizacion y buen manejo de tecnologia
constantemente ayudard a tener una mayor agilidad en el
proceso de reclutamiento?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 1 2,7 2,7 2,7
En desacuerdo 4 10,8 10,8 13,5
Ni en acuerdo / ni en

Vélido desacuerdo 8 216 216 351
De acuerdo 8 21,6 21,6 56,8
Totalmente de acuerdo 16 43,2 43,2 100,0
Total 37 100,0 100,0

a0

40

30

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo  Nien acuerdo /ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 7. ¢(Cree usted que la actualizacion y buen manejo de tecnologia
constantemente ayudara atener unamayor agilidad en el proceso

de reclutamiento?

En la tabla y figura, se observa las TIC’s mejora la agilidad, los
resultados siendo el 21,62% ni en acuerdo / ni en desacuerdo, 21,62% de
acuerdo, totalmente de acuerdo 43,24%, 2,70% totalmente desacuerdo, y

el 10,81% en desacuerdo.
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e (Gestion de Talento Humano y Competencia P2

Tabla 13. ¢Esté usted de acuerdo que en la Universidad Nacional de Ucayali
cuenten con buenas estrategias de competencia en el proceso de

reclutamiento?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 4 10,8 10,8 10,8
Ni en acuerdo / ni en
4 10,8 10,8 21,6
desacuerdo
Vaélido
De acuerdo 8 21,6 21,6 43,2
Totalmente de acuerdo 21 56,8 56,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 8. ¢ Esta usted de acuerdo que en la Universidad Nacional de Ucayali
cuenten con buena estrategias de competencia en el proceso de

reclutamiento?

En la tabla y figura, se observa las buenas estrategias para proceso
de reclutamiento, los resultados siendo el 10,81% ni en acuerdo / ni en
desacuerdo, 21,62% de acuerdo, 56,76% totalmente de acuerdo, y el

10,81% en desacuerdo.
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Variable 2: Optimizacion de los procesos de reclutamiento

o Optimizacion de los procesos de reclutamiento y Dimensién 1 P1

Tabla 14. ¢Esta usted de acuerdo con las capacidades de los trabajadores

y miembros que conforman la institucién?

) ) Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

En desacuerdo 3 8,1 8,1 8,1
Ni en acuerdo / ni en 21 56,8 56,8 64,9
desacuerdo

Valido
De acuerdo 11 29,7 29,7 94,6
Totalmente de acuerdo 2 5,4 5,4 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 9. ¢Esta usted de acuerdo con las capacidades de los trabajadores y

miembros que conforman lainstitucion?

En la tabla y figura, se observa las capacidades de los trabajadores
y miembros, los resultados siendo el 8,11% en desacuerdo, 56,76% ni en
acuerdo / ni en desacuerdo, 29,73% de acuerdo, y 5,41% totalmente de

acuerdo.
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o Optimizacion de los procesos de reclutamiento y Dimensién 1 P2

Tabla 15. ¢Segun usted, esta de acuerdo con el porcentaje de desempefio

laboral que se ejerce en la Universidad Nacional de Ucayali?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
En desacuerdo 2 54 54 5,4
Ni en acuerdo / ni en 19 51,4 51,4 56,8
desacuerdo
Valido
De acuerdo 14 37,8 37,8 94,6
Totalmente de acuerdo 2 54 54 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 10. ¢ Segun usted, estd de acuerdo con el porcentaje de desempefio

laboral que se ejerce en la Universidad Nacional de Ucayali?

En la tablay figura, se observa el desempefio laboral, los resultados

siendo el 5,41% en desacuerdo, 51,35% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo,

37,84% de acuerdo, y 5,41% totalmente de acuerdo.
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o Optimizacion de los procesos de reclutamiento y Dimensién 1 P3

Tabla 16. ¢Las competencias requeridas por la Universidad Nacional de

Ucayali son las necesarias?

) ) Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 1 2,7 2,7 2,7
Ni en acuerdo / ni en 20 54,1 54,1 56,8
desacuerdo
Vaélido
De acuerdo 11 29,7 29,7 86,5
Totalmente de acuerdo 5 13,5 13,5 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 11. ¢Las competencias requeridas por la Universidad Nacional de

Ucayali son las

necesarias?

En la tabla y figura, se observa las competencias requeridas, los

resultados siendo el 2,70% en desacuerdo, 54,05% ni en acuerdo / ni en

desacuerdo, 29,73% de acuerdo, y 13,51% totalmente de acuerdo.
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o Optimizacion de los procesos de reclutamiento y Dimension 1 P4

Tabla 17. ¢Usted esta de acuerdo con la responsabilidad que se requiere en
lainstitucion?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 2 54 54 5,4
Ni en acuerdo / ni en 18 48,6 48,6 54,1
desacuerdo
Vaélido
De acuerdo 16 43,2 43,2 97,3
Totalmente de acuerdo 1 2,7 2,7 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 12. ¢Para usted estd de acuerdo con la responsabilidad que se

requiere en lainstitucion?

En la tabla y figura, se observa la responsabilidad que se requiere
en la institucion, los resultados siendo el 5,41% en desacuerdo, 48,65% ni
en acuerdo/ ni en desacuerdo, 43,24% de acuerdo, y 2,70% totalmente de

acuerdo.
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o Optimizacion de los procesos de reclutamiento y Dimensién 1 P5

Tabla 18. ¢ Esta usted de acuerdo con los tests que brinda la institucion en

el proceso de reclutamiento?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 2 54 54 5,4

En desacuerdo 1 2,7 2,7 8,1

Ni en acuerdo / ni en 14 37,8 37,8 459

Vélido desacuerdo

De acuerdo 14 37,8 37,8 83,8
Totalmente de acuerdo 6 16,2 16,2 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo  Nienacuerdo /i
desacuerdo en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Figura 13. ¢ Esta usted de acuerdo con los tests que brinda la institucion en

el proceso de reclutamiento?

En la tabla y figura, se observa los tests en el proceso de

reclutamiento, los resultados siendo 5,41% totalmente en desacuerdo, el

2,70% en desacuerdo, 37,84% ni en acuerdo / ni en desacuerdo, 37,84%

de acuerdo, y 13,51% totalmente de acuerdo.
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o Optimizacion de los procesos de reclutamiento y Dimensién 2 P6

Tabla 19. ¢Esta de acuerdo con el software de reclutamiento que utiliza la

Universidad Nacional de Ucayali?

) ) Porcentaje ~ Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 2 54 54 5,4
Ni en acuerdo / ni en 21 56,8 56,8 62,2
desacuerdo
Valido
De acuerdo 10 27,0 27,0 89,2
Totalmente de acuerdo 4 10,8 10,8 100,0
Total 37 100,0 100,0
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Figura 14.. ; Esta de acuerdo con el software de reclutamiento que utiliza la

Universidad Nacional de Ucayali?

En la tabla y figura, se observa el software de reclutamiento, los
resultados siendo el 5,41% en desacuerdo, 56,76% ni en acuerdo / ni en

desacuerdo, 27,03% de acuerdo, y 10,81% totalmente de acuerdo.
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o Optimizaciéon de los procesos de reclutamiento y Dimension 2 P7

Tabla 20. ¢ Usted estd conforme con los perfiles profesionales y capacidades

gue requiere la Universidad Nacional de Ucayali?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Ni en acuerdo / ni en
20 54,1 54,1 54,1
desacuerdo
Valido De acuerdo 14 37,8 37,8 91,9
Totalmente de acuerdo 3 8,1 8,1 100,0
Total 37 100,0 100,0
G0
a0
40
L]
T
c
[ H]
O x|
o]
o
x
10
0
MNi en acuerdo / ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo

desacuerdo
Figura 15. ¢Usted esta conforme con los perfiles profesionales y

capacidades que requiere la Universidad Nacional de Ucayali?

En la tabla y figura, se observa los perfiles profesionales y
capacidades, los resultados siendo el 54,05% ni en acuerdo / ni en

desacuerdo, 37,84% de acuerdo, y 8,11% totalmente de acuerdo.
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o Optimizacion de los procesos de reclutamiento y Dimensién 2 P8

Tabla 21. ¢ Esta de acuerdo con las entrevistas tomadas por los miembros a
cargo de la Universidad Nacional de Ucayali?

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 6 16,2 16,2 16,2
Ni en acuerdo / ni en 16 43,2 43,2 59,5
desacuerdo
Vaélido
De acuerdo 12 32,4 32,4 91,9
Totalmente de acuerdo 3 8,1 8,1 100,0
Total 37 100,0 100,0
a0
40
_tIJ
T xn
[=
LV
g
g
10
0 . .
En desacuerdo MNi en acuerdo /ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 16. ¢ Esta de acuerdo con las entrevistas tomadas por los miembros

a cargo de la Universidad Nacional de Ucayali?

En la tabla y figura, se observa las entrevistas por los miembros a
cargo, los resultados siendo el 16,22% en desacuerdo, 43,24% ni en
acuerdo/ ni en desacuerdo, 32,43% de acuerdo, y 8,11% totalmente de

acuerdo.
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4.2. DISCUSION

Podemos determinar por los resultados obtenidos que si existe una
relacion directa y significativa entre Gestion del Talento Humano y
Optimizacion de los Procesos de Reclutamiento en la Universidad Nacional

de Ucayali, 2019.

Este resultado guarda relacion con lo que sostuvieron Arriola,
Bocanegra y Macleod (2017), “El proceso de reclutamiento y seleccion en
la escuela de oficiales de la Policia Nacional del Peru”. Asi, el trabajo
concluye proponiendo la implementacidn de los procesos de reclutamiento
y seleccion para la Escuela de Oficiales de la PNP sobre la base de los
aspectos mencionados, lo que repercutira en una mejora integral de la
institucion. Conclusiones En la presente investigacion se han encontrado
una serie de factores que limitan los procesos de reclutamiento y de
seleccidon de postulantes a la Escuela de Oficiales de la Policia Nacional
del Pera.

Mallqui (2015), “Optimizacion del Proceso de Seleccién e
Implementaciéon de Metodologia Técnica para la Seleccion de Personal
Operativo en una Planta de Confecciones de Tejido de Punto para
Incrementar la Productividad”. Este estudio de investigacidn hace uso de la
investigacion cientifica para determinar la optimizacién del proceso de
seleccién e implementacion de metodologia técnica para la seleccion de
personal operativo en una planta de confecciones de tejido de punto para
incrementar la productividad. Para ello propone una evaluacion teodrica-
técnica a personal operativo postulante, analizando los resultados de este,

busca la mejor propuesta de optimizacién del proceso de seleccion de
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personal operativo para que ambos, evaluacion y proceso estudiados, sean
tomados por empresas del sector confeccion en tejido de punto y poder

contribuir al incremento de la productividad.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1. Determinamos cémo es la relacion que existe entre Gestion de talento
humano y optimizacion de los procesos de reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali, 2019; y los resultados fueron los
siguientes: La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la
probabilidad indica que la correlacion es significativa (P-valor<0.003).
De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacion positiva baja, entre gestion de talento humano y la calidad
de servicios publicos, con una correlacién de 0,475; en tal sentido se
aprueba la hipétesis de investigacion donde si Existe relacion entre
Gestidn de talento humano y Optimizacidon de los procesos de
reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali, 2019, es

significativa.

2. ldentificamos cémo es la relaciobn que existe entre seleccion de
personal y optimizacién de los procesos de reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali, 2019; y los resultados fueron los
siguientes: La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la
probabilidad indica que la correlacion es significativa (P-valor<0.036).
De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacion positiva baja, entre gestion de talento humano y la calidad
de servicios publicos, con una correlacién de 0,346; en tal sentido se

aprueba la hipétesis de investigacién donde si La relacion que existe
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entre seleccion del personal y optimizacion de los procesos de

reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es significativa.

Analizamos como es la relaciébn que existe entre capacitacion del
personal y optimizacién de los procesos de reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali, 2019; y los resultados fueron los
siguientes: La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la
probabilidad indica que la correlacién es significativa (P-valor<0.041).
De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacion positiva baja, entre gestion de talento humano y la calidad
de servicios publicos, con una correlacion de 0,337; en tal sentido se
aprueba la hipotesis de investigacion donde si La relacion que existe
entre capacitacion del personal y optimizacién de los procesos de

reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es significativa.

Demostramos coémo es la relacidbn que existe entre desarrollo del
personal y optimizaciéon de los procesos de reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali, 2019; y los resultados fueron los
siguientes: La significancia bilateral (P-Valor), el valor de la
probabilidad indica que la correlacién es significativa (P-valor<0.006).
De acuerdo a la prueba de hipétesis podemos decir que existe una
correlacién positiva baja, entre gestion de talento humano y la calidad
de servicios publicos, con una correlacion de 0,445; en tal sentido se
aprueba la hipétesis de investigacion donde si La relacion que existe
entre desarrollo del personal y optimizacion de los procesos de

reclutamiento en la Universidad Nacional, 2019. Es significativa.
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5. Mencionamos como es la relacidbn que existe entre competencia y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019; y los resultados fueron los siguientes: La
significancia bilateral (P-Valor), el valor de la probabilidad indica que
la correlacion es significativa (P-valor>0.133). De acuerdo a la prueba
de hipdtesis podemos decir que existe una correlacion positiva baja,
entre gestion de talento humano y la calidad de servicios publicos, con
una correlacion de 0,252; en tal sentido se aprueba la hipétesis de
investigaciéon donde si La relacion que existe entre competencia y
optimizacién de los procesos de reclutamiento en la Universidad

Nacional, 2019. Es significativa.

5.2. RECOMENDACIONES

1. A los encargados del proceso de reclutamiento, se les recomienda
modernizar sus procesos de contratacion, puesto que se acerca una
nueva era para los recursos humanos y es el momento de modernizar
sus técnicas y prepararse para el futuro de la contratacion, a su vez
reforzar la informacion que constantemente se va renovando con la

finalidad de tener una buena seleccion del personal.

2. Al personal administrativo se les recomienda contar con una buena
técnica de organizacion, con un plan de contingencia e implementar
un mejor proceso de seleccion y reclutamiento, para evitar fomentar
el caos y desorden en el proceso de reclutamiento con la finalidad de

agilizar dicho proceso.
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A los encargados de velar el buen prestigio de la Universidad Nacional
de Ucayali se recomienda implementar excelente material tecnoldgico
con un sistema actualizado a su vez se les sugiere contar con el
constante monitoreo de su personal, capacitarlo, evaluarlo y hacer
uso de la investigacion cientifica para determinar la optimizacion del
proceso de seleccion e implementacion de metodologia técnica para

la seleccion del personal operativo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXO 1

TiTULO: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y OPTIMIZACION DE LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE UCAYALLI, 2019”.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Seleccion del % de

¢Cbmo es la relacion que existe | Determinar la relacion que existe | Existe relacion entre Gestion de Personal profesionalismo

entre Gestidn de talento humano y | entre Gestion de talento humano y | talento humano y Optimizacion Gestién de Capacitacién Dominio de las TICs

Optimizacion de los procesos de | Optimizacion de los procesos de | de los procesos de reclutamiento | t51anto Humano p—

reclutamiento en la Universidad | reclutamiento en la Universidad | en la Universidad Nacional de Desarrollo Conocimiento

Nacional de Ucayali, 20197 Nacional de Ucayali, 2019. Ucayali, 2019, es significativa. Profesional
Competencia Manejo de

tecnologia

PROBLEMAS ESPECIFICOS
¢Como es la relaciéon que existe
entre selecciébn de personal y
optimizacién de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 20197

¢Como es la relacién que existe
entre capacitacion del personal y
optimizacién de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 20197

¢Como es la relacién que existe
entre desarrollo del personal y
optimizacién de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 20197

¢COlmo es la relacion que existe
entre competencia y optimizacion
de los procesos de reclutamiento
en la Universidad Nacional de
Ucayali, 2019?

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Identificar la relacion que existe
entre seleccion de personal y
optimizacién de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019.

Analizar la relacion que existe
entre capacitacion del personal y
optimizaciéon de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019.

Demostrar la relacion que existe
entre desarrollo del personal y
optimizacién de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional de Ucayali, 2019.

Mencionar la relaciéon que existe
entre competencia y optimizacién
de los procesos de reclutamiento
en la Universidad Nacional de
Ucayali, 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS
La relacibn que existe entre
seleccibn  del personal 'y
optimizacion de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional, 2019. Es significativa.

La relacion que existe entre
capacitacion del personal y
optimizacion de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional, 2019. Es significativa.

La relacion que existe entre
desarrollo del personal vy
optimizacion de los procesos de
reclutamiento en la Universidad
Nacional, 2019. Es significativa.

4.La relacion que existe entre
competencia y optimizaciéon de
los procesos de reclutamiento en
la Universidad Nacional, 2019.
Es significativa.

Optimizacién de
los Procesos de
Reclutamiento

Capital Humano

Capacidades

Desempefio Laboral

Competencias

Responsabilidad

Herramientas de
Seleccion

Tests

Software de
Reclutamiento

Perfiles
profesionales y
Capacidades

Entrevistas
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
ENCUESTA

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion sobre el
trabajo de investigacion titulado: “Gestion de Talento Humano y Optimizacion
de los Procesos de Reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali, 2019”.

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X”
la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente en = Ni de Acuerdo/ g Totalmente
De Acuerdo
Desacuerdo SesaiErde Ni en Desacuerdo de Acuerdo
1 2 3 4 5
) Escalade
Ne ITEMS Valoracion
VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUAMANO
5 5 1(2|3|4]|5
DIMENSION 1: SELECCION DEL PERSONAL
1 ¢Esta usted de acuerdo con el porcentaje de
profesionalismo en el proceso de reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali?
¢Segun usted, esta de acuerdo que el buen porcentaje de
2 | profesionalismo crea una buena imagen en el proceso de
reclutamiento en la Universidad Nacional de Ucayali?
DIMENSION 2: CAPACITACION 1/2|3|4|5
, Esté usted de acuerdo que el buen dominio de Tecnologias
3 e informacion y comunicacion (TICs) conllevara a una
mayor produccion en el proceso de reclutamiento en la
Universidad Nacional de Ucayali?
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¢Estd de acuerdo que la Universidad Nacional de Ucayali
cuente con capacitaciones de motivacion laboral y personal
constantemente?

DIMENSION 3: DESARROLLO 112)3]4/5

¢, Segun usted esta de acuerdo que la Universidad Nacional
de Ucayali deberia contar con constantes evaluaciones del
comportamiento del personal administrativo?

¢Estd de acuerdo que la Universidad Nacional de Ucayali
brinden los conocimientos profesionales requeridos en el
proceso de reclutamiento?

DIMENSION 4: COMPETENCIA 1/2(3|4|5

¢Cree usted que la actualizacion y buen manejo de
tecnologia constantemente ayudar4 a tener una mayor
agilidad en el proceso de reclutamiento?

¢ Esté usted de acuerdo que en la Universidad Nacional de
Ucayali cuenten con buenas estrategias de competencia en
el proceso de reclutamiento?

Muchas gracias por su participacion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
ENCUESTA

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion sobre el
Proyecto, para el trabajo de investigacion titulado: “Gestion de Talento Humano
y Optimizaciéon de los Procesos de Reclutamiento en la Universidad Nacional
de Ucayali, 2019".

Por favor no escriba su hombre, es anénimo y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una
“X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente en = Ni de Acuerdo/ Totalmente
Desacuerdo ; Lz sz
Desacuerdo Ni en Desacuerdo de Acuerdo
1 2 3 4 5
Ne iTEMS Escala de
Valoracion

VARIABLE 2: OPTIMIZACION DE LOS PROCESOS DE
RECLUTAMIENTO

DIMENSION 1: CAPITAL HUMANO 12345

¢Esta usted de acuerdo con las capacidades de los
trabajadores y miembros que conforman la institucién?

¢, Segun usted, estd de acuerdo con el porcentaje de
desempeiio laboral que se ejerce en la Universidad
Nacional de Ucayali?

3 |cLas competencias requeridas en la Universidad
Nacional de Ucayali son las necesarias?

4 |¢Usted esta de acuerdo con la responsabilidad que se
requiere en la institucion?

DIMENSION 2: HERRAMIENTAS DE SELECCION 123455

¢Esta usted de acuerdo con los tests que brinda la
institucion en el proceso de reclutamiento?
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¢ Esta de acuerdo con el software de reclutamiento que
utiliza la Universidad Nacional de Ucayali?

¢Usted esta conforme con los perfiles profesionales y
capacidades que requiere la Universidad Nacional de
Ucayali?

¢Esta de acuerdo con las entrevistas tomadas por los
miembros a cargo de la Universidad Nacional de Ucayali?

Muchas gracias por su participacion.
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